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Abstract 
The rapid competition of the banking business requires the company to improve the quality of 
service by improving employee performance. Therefore, companies need to pay attention to factors 
that can affect employee performance. The main factors that can affect employee performance are 
continuous development and improvement of individual factors including talent and knowledge. This 
research aims to test the influence of human resources development, talent management and 
knowledge management on the performance of permanent employees working in the field of services 
and marketing at Bank DKI KCU Balaikota with a sample number of 50 respondents. The sampling 
techniques in this study used saturated samples and data processing using SPSS 21. The results of this 
study show that human resources development variables partially affect the performance of employees 
of Bank DKI KCU Balaikota. Talent management variables have no effect on the performance of Bank 
DKI KCU Balaikota employees and knowledge management variables also partially have no effect on 
the performance of employees of Bank DKI KCU Balaikota. 
  




Bank merupakan suatu badan usaha 
yang menghimpun dana dari masyarakat 
dan menyalurkannya kembali dalam 
bentuk kredit ataupun dalam bentuk jasa 
lainnya. Perbankan digadang sebagai 
badan usaha keuangan yang memiliki 
peranan penting dalam membangun 
pertumbuhan ekonomi negara dan 
memperbaiki taraf hidup masyarakat. 
Dilihat dari peran penting yang dimiliki 
perbankan maka peluang bisnis perbankan 
pun tumbuh dengan cepat dan sangat 
pesat. Peluang bisnis yang cukup besar   
menjadikan banyak stakeholder maupun 
investor ingin menginvestasikan dana 
mereka ke dalam badan usaha perbankan. 
Sehingga saat ini industri perbankan pun 
sudah menjamur. Untuk dapat 
memenangkan persaingan bisnis, 
perbankan harus memiliki kualitas 
pelayanan terbaik yang dapat dilihat dari 
bagaimana kinerja para karyawannya. 
Kinerja adalah bagaimana seseorang 
diharapkan dapat berfungsi dan 
berperilaku sesuai dengan tugas yang 
telah dibebankan kepadanya serta 
kuantitas, kualitas dan waktu yang 
digunakan dalam menjalankan tugas (Edy, 
2016). 
Terdapat banyak kasus kerugian yang 
dialami oleh bank karena karyawan tidak 
memiliki kinerja yang baik. Adanya 
penyalahgunaan wewenang dan 
menyalahi aturan masih banyak dilakukan 
oleh dewan direksi, pimpinan dan 
karyawan-karyawan bank seperti 
penggelapan dana nasabah dengan 
mengalirkan dana ke rekening pribadi, 
konspirasi kecurangan investasi atau 
deposito, pemberian kredit dan jaminan 
fiktif serta kasus fraud lainnya yang 
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ini dapat menghambat pencapaian tujuan 
perusahaan sehingga perusahaan harus 
melakukan pengawasan dan pembenahan 
terhadap kinerja karyawan, jika kinerja 
buruk karyawan terus berlangsung maka 
akan memperburuk kinerja perusahaan 
secara keseluruhan. 
Perusahaan perlu menciptakan suatu 
kondisi yang kondusif yang dapat 
membuat karyawan merasa nyaman, 
terpenuhi kebutuhannya, sehingga 
diharapkan motivasi mereka juga tetap 
terjaga untuk bersama sama mencapai visi 
dan misi perusahaan.(Pernanu & Putra, 
2016) 
Bank DKI adalah salah satu bank 
yang berkomitmen untuk memberikan 
pelayanan terbaik     kepada seluruh 
nasabahnya dan mengharapkan setiap 
karyawannya memiliki kinerja yang 
unggul terutama untuk dapat 
memenangkan persaingan bisnis. Menurut 
Dewan komisaris Bank DKI, tujuan 
perusahaan dapat tercapai apabila kinerja 
karyawan terus meningkat dan 
manajemen dapat mempertahankan 
konsistensinya dalam melakukan 
pembaruan terhadap kualitas sumber daya 
manusia terutama kualitas karyawan yang 
berada pada kantor cabang   utama 
(KCU).  
Namun dalam penerapannya, 
berdasarkan Laporan Tahunan PT Bank 
DKI 2019 sub bab Perspektif Dewan 
Komisaris Bank DKI, saat ini manajemen 
tata kelola Bank DKI dinilai mengandung 
kelemahan yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan yang didasarkan atas 
adanya peningkatan terhadap jumlah 
kewajiban pengeluaran pembayaran denda 
oleh Otoritas yang disebabkan oleh 
pelanggaran yang dilakukan karyawan. 
Beberapa kelemahan yang dimaksud 
meliputi : 
1. Tingkat keperdulian karyawan atas 
budaya kerja, resiko dan kepatuhan 
dinilai masih lemah dan bekerja tidak 
sesuai dengan standar.  
2. Masih terdapat karyawan yang 
melakukan keterlambatan dalam 
penyelesaian tugas dan penyampaian 
laporan untuk kepentingan audit. 
3. Masih terdapat karyawan yang 
melakukan pelanggaran atau fraud di 
bidang operasional. 
Adanya permasalahan diatas dapat 
menurunkan kinerja karyawan dan 
terhambatnya pencapaian tujuan 
perusahaan. Berdasarkan penelitian yang 
dilakukan oleh (Tahir et al., 2014) 
terhadap karyawan pada United Bank 
Limited Peshwar City, Pakistan dan 
didukung teori yang dikemukakan oleh 
Schuler et al, (2015) salah satu strategi 
untuk menghilangkan kinerja karyawan 
yang buruk ialah dengan melakukan 
pengembangan terhadap SDM (Tarique et 
al., 2015). 
Pengembangan SDM memiliki 
konsep yang bertujuan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan melalui 
proses pendidikan dan pelatihan yang 
berperan dalam meningkatkan 
keterampilan karyawan secara teknis, 
teoritis, konseptual serta memperbaiki 
moral atau perilaku karyawan (Handoko, 
2014). 
Dalam penerapannya pengembangan 
SDM yang efektif akan mampu 
mendorong karyawan untuk berperilaku 
jujur, menjunjung tinggi dan menjalankan 
norma sosial dan etika, serta mematuhi 
peraturan yang berlaku baik di dalam 
maupun di luar lingkungan perusahaan 
serta dapat menjadi teladan dalam segala 
situasi serta mampu memberikan solusi 
yang tepat pada situasi yang tepat. Selain 
pengembangan SDM, berdasarkan 
penelitian yang telah dilakukan oleh 
Rawashdeh (2018) dan Al-Azzam et al, 
(2019) terhadap karyawan pada Jordanian 
Commercial Banks menyatakan bahwa 
manajemen talenta dan manajemen 
pengetahuan memberikan pengaruh 
terhadap kinerja karyawan dan didukung 
teori yang dikemukakan oleh Mahmudi 
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mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
faktor individu yang didalamnya termasuk 
pengetahuan dan juga talenta sebagai 
kemampuan yang dimiliki individu sejak 
lahir (Rawashdeh, 2018); (Mimouni et al., 
2019); (Mahmudi, 2015). 
Pengetahuan dan talenta merupakan 
sebuah pengolahan dalam peningkatan 
kemampuan sumber daya manusia dalam 
suatu perusahaan. Talenta adalah 
karyawan yang mampu memberikan 
konstribusi di atas rata-rata melalui 
pencapaian kinerja tinggi maupun 
kepemilikan potensi yang akan 
mempengaruhi pertumbuhan organisasi 
saat ini maupun yang akan datang, talenta 
yang dimaksud ini tidak hanya terbatas 
pada level tertentu tetapi berlaku untuk 
seluruh fungsi dan golongan yang ada 
dalam organisasi. 
Dalam KBBI talenta diterjemahkan 
sebagai pembawaan seseorang sejak lahir 
(kesempatan) berupa kecakapan dimana 
karyawan dapat kesempatan untuk 
mengaktualisasikan diri melalui bakat 
yang dimiliki. Sedangkan pengetahuan 
merupakan sumber daya vital  yang 
diperoleh dari wawasan-wawasan dan 
pengalaman kerja karyawan yang dapat 
dijadikan sebagai dasar dalam bertindak, 
pengambilan keputusan sekaligus dalam 
meningkatkan gagasan, inovasi, 
pemikiran dan kompetensi karyawan 
yang apabila dikelola dengan tepat dapat 
menjamin perusahaan mampu bertahan  
dalam  lingkungan bisnis yang semakin 
kompetitif (Mimouni et al., 2019). 
Angkowo & Kosasih (2007) 
mengungkapkan bahwa kinerja akan 
maksimal apabila didukung oleh 
pengetahuan luas yang dimiliki 
karyawan. Artinya semakin banyak 
pengetahuan yang dimiliki oleh seorang 
karyawan maka kinerja karyawan 
tersebut juga akan semakin baik 
(Angkowo & Kosasih, 2007). 
 
2. Landasan Teori 
Kinerja karyawan merupakan hasil 
seseorang secara keseluruhan selama 
periode tertentu dalam melaksanakan 
tugas, seperti standar hasil kerja, target 
atau sasaran kriteria yang telah ditentukan 
terlebih dahulu dan telah disepakati 
bersama (Veithzal, 2015). Menurut 
Hasibuan (2016) menjelaskan bahwa 
“Kinerja merupakan hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 
kesungguhan serta waktu” (Hasibuan, 
2016). Sedangkan Veithzal (2015) 
menyatakan bahwa “Kinerja merupakan 
suatu hasil dari motivasi dan kemampuan 
dalam menyelesaikan suatu tugas atau 
pekerjaan, dimana seorang karyawan 
sepatutnya memiliki tingkat kesedian dan 
kemampuan tertentu”. Apabila kinerja tiap 
individu atau karyawan baik, maka 
diharapkan kinerja perusahaan akan baik 
pula (Veithzal, 2015). 
     Kinerja karyawan memberikan 
peranan yang sangat penting dalam 
mencapai tujuan organisasi dimana, 
perusahaan dapat melakukan penilaian 
kinerja untuk mengetahui perkembangan 
perusahaan. Penilaian kinerja menurut 
Munandar (2014) merupakan “Proses 
penilaian yang didasarkan pada kriteria 
kepribadian, perilaku kerja, dan hasil kerja 
seorang karyawan yang dianggap mampu 
mengoptimalkan hasil kerjanya, yang akan 
digunakan sebagai bahan pertimbangan 
dalam pengambilan keputusan terkait 
tindakan-tindakan terhadap bidang 
ketenagakerjaan” (Munandar, 2014). 
Menurut Mangkunegara (2014) 
menyatakan bahwa ukuran yang perlu 
diperhatikan dalam manajeman kinerja 
ataupun penilaian kinerja antara lain: 
Kualitas kerja, Kuantitas Kerja, Tanggung 
Jawab, Inisiatif, Kerja sama, Ketaatan 
(Mangkunegara, 2014). 
2.1 Pengaruh Pengembangan SDM 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Pengembangan SDM adalah suatu 
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baik Secara teknis, teoritis, konseptual 
serta moral atau perilaku karyawan melalui 
pendidikan dan pelatihan yang 
diselaraskan dengan kebutuhan kerja saat 
ini dan di masa yang akan datang untuk 
menyesuaikan diri dengan perubahan 
lingkungan dan bertujuan untuk 
menunjang peningkatan kinerja karyawan 
(Handoko, 2014).   
Berdasarkan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Tahir et al., (2014), Indra 
Taruna Anggapraja (2016) dan Abeba 
Mitiku Asfaw, Mesele Damte Argaw & 
Lemessa Bayissa (2015)  menyatakan 
bahwa pengembangan SDM memberikan 
pengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Tahir et al., 2014); 
(Anggapraja, 2016); (Asfaw et al., 2015). 
Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis 
dalam penelitian ini dapat dirumuskan 
sebagai berikut :  
H1 : Pengembangan SDM memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
2.2 Pengaruh Manajemen Talenta 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Manajemen talenta adalah suatu 
pendekatan strategis yang komprehensif 
yang membantu perusahaan untuk 
mengidentifikasi, mengevaluasi, 
mengembangkan dan mengalokasikan 
sumber daya manusia yang bertalenta 
untuk menunjang kegiatan pencapaian 
kinerja terbaik (Muhyi et al., 2016). 
Sedangkan talenta merupakan suatu bentuk 
dari pengalaman, pengetahuan, keahlian 
serta perilaku yang dimiliki oleh seseorang 
dan diimplementasikan ke dalam 
pekerjaannya Cheese (Ramdana, 2015) Hal 
ini mengartikan bahwa talenta merupakan 
kelebihan yang dimiliki oleh karyawan 
yang perlu dikembangkan agar dapat 
mendukung kinerja karyawan sehingga 
dapat menjadi pendorong dibalik 
konstribusi mereka terhadap keberhasilan 
organisasi. 
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh Hilma Harmen dan 
Muhammad Tri Darma (2018), Rawasdheh 
(2018) menyatakan bahwa manajemen 
talenta memberikan pengaruh positif yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Harmen & Darma, 2018); (Rawashdeh, 
2018). Dengan demikian hipotesis dalam 
penelitian ini dapat dirumuskan sebagai 
berikut : 
H2 : Manajemen talenta memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
2.3 Pengaruh Manajemen Pengetahuan 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Pengetahuan adalah suatu kebiasaan, 
keahlian atau kepakaran, keterampilan, 
pemahaman atau pengertian yang 
diperoleh dari pengalaman, latihan atau 
melalui proses belajar Probst (Ferdinandus 
et al., 2015). Sedangkan manajemen 
pengetahuan adalah suatu pendekatan 
sistematis yang digunakan untuk 
mengelola aset intelektual dan informasi 
lainnya yang bertujuan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan sehingga 
dapat menciptakan keunggulan bersaing 
pada organisasi (Bergeron, 2003). Dengan 
demikian, manajemen pengetahuan 
merupakan sistem yang memungkinkan 
perusahaan untuk dapat menyerap 
pengetahuan, pengalaman serta kreativitas 
dari para karyawannya untuk perbaikan 
kinerja perusahaan. 
     Berdasarkan penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh Hilma Harmen dan 
Muhammad Tri Darma (2018), Bhatti, et 
al, (2011) dan Uslima (2018) menyatakan 
bahwa manajemen pengetahuan dapat 
memberikan pengaruh yang positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Harmen & Darma, 2018); (Bhatti et al., 
2011); (Uslima, 2018). Dengan demikian 
maka pada penelitian ini dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut : 
H3 : Manajemen pengetahuan 
memiliki pengaruh yang positif terhadap 
kinerja karyawan 
 
3. Metode Penelitian 
3.1 Jenis Penelitian 
Penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif yang didasarkan pada data 
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penaksiran kuantitatif yang akurat yang 
diolah dengan metode statistik. Penelitian 
ini juga bersifat ekplanatory yaitu bentuk 
penelitian yang akan menjelaskan 
hubungan kausalitas antar variabel 
penelitian, ini dimaksudkan untuk 
mengetahui adanya pengaruh atau 
hubungan antara variabel independen 
dalam mempengaruhi variabel dependen. 
3.2 Populasi dan Sampel 
Objek penelitian ini meneliti 
mengenai pengaruh pengembangan SDM, 
manajemen talenta dan manajemen 
pengetahuan terhadap kinerja karyawan 
pada bidang layanan dan bidang 
pemasaran Bank DKI KCU Balaikota 
dengan responden 50 karyawan. Teknik 
pengambilan sampel dalam penelitian ini 
adalah dengan menggunakan metode 
sample jenuh, yaitu suatu metode 
pengambilan sample harus benar-benar 
merepresentatifkan karakteristik tertentu 
sesuai dengan kriteria yang telah 
ditetapkan dalam penelitian ini (Sugiyono, 
2015). Sedangkan metode pengumpulan 
data menggunakan data primer berupa 
kuesioner dengan skala interval dan data 
sekunder dengan refrensi dari buku, 
jurnal, website, artikel dan penelitian 
terdahulu. 
3.3 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk 
mengukur valid atau tidaknya suatu 
kuesioner untuk dijadikan sebagai dasar 
penelitian. Instrumen dikatakan valid 
apabila indikator yang digunakan sebagai 
alat ukur dinyatakan valid yang artinya 
indikator dapat digunakan untuk 
mengukur apa yang seharusnya diukur. 
Uji validitas dilakukan dengan 
membandingkan nilai r hitung (correlated 
item-total correlations) dengan nilai r 
tabel. Jika nilai r hitung > r tabel dan 
bernilai positif maka pertanyaan tersebut 
dikatakan valid (Ghozali, 2016). 
3.4 Uji Realibilitas 
Uji realibilitas digunakan untuk 
mengetahui apakah hasil dari kuesioner 
yang ada dapat dipercaya untuk diolah 
menjadi hasil penelitian. Salah satu ciri 
kuesioner yang reliable adalah data yang 
dihasilkan bersifat konsisten dari waktu 
ke waktu (Ghozali, 2016). Uji realibilitas 
yang banyak digunakan ialah metode 
Cronbach Alpha.  Metode  pengambilan  
keputusan pada uji reliabilitas 
menggunakan batasan 0.6. Reliabilitas 
yang kurang dari 0.6 adalah kurang baik, 
sedangkan 0.7 dapat diterima dan di atas 
0.8 adalah baik. Reliable (keandalan) 
suatu pengukuran merupakan indikasi 
mengenai stabilitas dan konsistensi 
dimana instrumen mengukur konsep dan 
membantu menilai “ketepatan” sebuah 
pengukuran (Sekaran, 2017). 
3.5 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk 
mengetahui apakah didalam sebuah model 
regresi linear terdapat masalah asumsi 
klasik pada penelitian ini atau tidak 
sebagai syarat yang harus dipenuhi agar 
model penelitian menjadi valid sebagai 
alat penduga. Uji asumsi klasik pada 
penelitian ini yaitu uji normalitas, uji 
multikolineritas dan uji heterokedastisitas. 
3.6 Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk 
menguji apakah model regresi variabel 
terikat dan variabel bebas keduanya 
mempunyai distribusi normal atau tidak. 
Persamaan regresi dikatakan baik jika 
memiliki data variabel bebas dan data 
variabel terikat berdistribusi mendekati 
normal atau normal sama sekali (Sekaran, 
2017). Jika distribusi dari nilai-nilai 
residual tersebut tidak dapat dianggap 
distribusi normal, maka data dapat 
dinyatakan ada masalah terhadap asumsi 
normalitas (Santoso, 2014). Metode uji 
normalitas dalam penelitian ini 
menggunakan metode One Sample 
Kolmogorov-Smirnov test dengan dasar 
pengambilan keputusan apabila nilai 
signifikan > 0,05 maka data dapat 
disimpulkan berdistribusi normal. 
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Uji multikorelasi digunakan untuk 
menguji apakah pada model regresi antar 
variabel  ditemukan adanya masalah 
multikolinearitas atau tidak. Multikorelasi 
adalah korelasi yang sangat tinggi atau 
sangat rendah yang terjadi pada hubungan 
di antara variable-variabel bebas pada 
penelitian yang akan dilakukan. Gejala 
multikolinieritas adalah gejala korelasi 
antar variabel independen. Hasil variance 
inflation factor (VIF) yang lebih besar 
dari 10 menunjukan terdapatnya gejala 
multikolinieritas, sedangkan VIF yang 
lebih kecil dari 10 menunjukkan tidak 
terdapatnya gejala multikolinieritas 
(Ghozali, 2016). Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara 
variabel independen (Santoso, 2014). 
3.8 Uji Heterokedatisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan 
untuk melihat apakah terdapat 
ketidaksamaan varians dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. 
Pada penelitian ini akan dilakukan uji 
heterokedastisitas menggunakan Uji 
Glejser dengan kriteria meregres nilai 
absolut terhadap variabel independen. Jika 
variabel independen signifikan secara 
statistik terhadap variabel dependen, maka 
ada indikasi terjadi heteroskedastisitas 
yang terlihat dari probabilitas sig diatas 
5% (0,05). 
3.9 Uji Analisis Regresi Berganda 
Metode analisis regresi berganda 
digunakan untuk menentukan hubungan 
antara variabel independen dengan 
variabel dependen. Metode analisis ini 
digunakan untuk mengukur ada atau 
tidaknya pengaruh antara pengembangan 
SDM, manajemen talenta dan manajemen 
pengetahuan terhadap kinerja karyawan 
pada Bank DKI KCU Balaikota. Model 
regresi linier berganda dapat dinyatakan 
sebagai berikut: 
Y= β0 + β1X1+ β2X2 + β3X3…. + βnXn 
Keterangan: 
Y   : Variabel dependen (nilai 
yang diprediksikan) 
β0   :   Konstanta 
X1, X2, X3 :   Variabel independen 
β1 β2 β3  :   Koefisien regresi 
3.10 Uji t 
Uji t-test bertujuan untuk mengetahui 
apakah variabel independen 
(Pengembangan      SDM, Manajemen 
talenta dan Manajemen pengetahuan) 
berpengaruh secara parsial terhadap 
variabel dependen (kinerja karyawan). 
Dasar pengambilan keputusan digunakan 
dalam uji t adalah sebagai berikut dengan 
derajat kepercayaan sebesar 95%,α = 0,05 
(Ghozali, 2016) 
 
3.11 Uji f 
Uji statistik f bertujuan untuk 
mengetahui apakah variabel bebas 
(independen) yang dimasukkan dalam 
model berpengaruh secara simultan 
(bersama-sama) terhadap variabel terikat 
(dependen). Jika nilai F hitung lebih besar 
dari pada nilai F tabel maka Ho ditolak 
Selain itu juga dapat dilihat dari 
signifikansi level yang dihitung lebih 
rendah dari pada signifikansi level yang 
ditetapkan (0,05), maka Ha gagal diterima 
(Ghozali, 2016).   
3.12 Uji Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien  determinasi  (R2)  
bertujuan untuk mengetahui seberapa 
besar variabel bebas (Pengembangan 
SDM, Manajemen Talenta dan 
Manajemen Pengetahuan) dapat 
menjelaskan variabel terikat (Kinerja  
Karyawan), apabila  R2 mempunyai  nilai  
antara 0  dan  1  (0 < R2<1) dimana 
semakin tinggi nilai R2 maka akan 
semakin baik, yang berarti menjelaskan 
bahwa keseluruhan variabel bebas secara 
simultan (bersama-sama) mampu 
menerangkan variabel terikat. 
 
4. Hasil dan Pembahasan 
Hasil akhir yang diperoleh dari 
pengujian menyatakan bahwa seluruh 
indikator pada setiap variabel telah 
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kriteria pada hasil pengujian validitas dan 
realibilitas, uji asumsi klasik, analisis 
regresi serta uji hipotesis (uji t, uji F dan 
adjusted  R²). Hasil pengujian hipotesis 
pada penelitian ini menyatakan bahwa 
tidak semua variabel dalam penelitian ini 
memiliki pengaruh hubungan yang 
signifikan. Penjabaran terhadap pengujian 




Gambar 1 Hasil Pengujian Hipotesis 
Sumber : Data diolah Penulis Menggunakan SPSS 
(2019) 
4.1 Koefisien determinasi 
Analisis koefisien determinasi 
digunakan untuk melihat seberapa besar 
pengaruh yang diberikan variabel 
independen secara simultan (bersama-
sama) terhadap variabel dependen. Nilai 
Koefisien Determinasi (R2) mempunyai 
nlai antara 0 dan 1 (0 <R2< 1) dimana 
semakin tinggi nilai R2 maka akan 
semakin baik. Hasil analisis koefisien 
determinasi pada penelitian ini diperoleh 
dengan nilai R yang menjelaskan bahwa 
hubungan atau nilai korelasi antar variabel 
pengembangan SDM, manajemen talenta, 
dan manajemen pengetahuan terhadap 
kinerja karyawan sebesar 0,710 atau 
71,0% yang bernilai positif kuat. Hal ini 
didukung oleh nilai R square  sebesar 
0,504 atau setara dengan 50,4% yang 
mengartikan bahwa nilai 50,4% kinerja 
karyawan dipengaruhi oleh variabel 
pengembangan SDM, manajemen talenta 
dan manajemen pengetahuan, sementara 
sisanya sebesar 49,6% dipengaruhi oleh 
faktor atau variabel lain diluar variabel 
yang diteliti dalam penelitian ini. 
4.2 Uji kecocokan model (uji F) 
Uji f dilakukan untuk mengetahui 
apakah variabel independen 
(pengembangan SDM, manajemen talenta 
dan manajemen pengetahuan) 
berpengaruh atau tidak secara simultan 
(bersama-sama) terhadap variabel 
dependen (kinerja karyawan). Hasil uji f 
pada penelitian ini diperoleh dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,000 ≤ 0,05. 
Kemudian untuk nilai F hitung diperoleh 
nilai sebesar 15,559 sedangkan untuk nilai 
F tabel sebesar 2,80 menggunakan 
perhitungan untuk F tabel yaitu: F tabel = 
F (k : n-k) = F (3 : 47) = 2,80 (dilihat pada 
F tabel statistik) Maka dengan 
perhitungan diatas, nilai F hitung ≥ F 
tabel yaitu dengan nilai sebesar (15,559 ≥ 
2,80) maka dapat dinyatakan bahwa Ha 
diterima dan Ho ditolak. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa semua variabel 
independen yaitu pengembangan SDM, 
manajemen talenta dan manajemen 
pengetahuan pada model regresi secara 
simultan atau bersama-sama dapat 
mempengaruhi variabel dependen kinerja 
karyawan. 
4.3 Persamaan regresi 
Metode analisis regresi linear 
berganda digunakan untuk mengukur ada 
atau tidaknya persamaan regresi antara 
variabel independen (Pengembangan 
SDM, Manajemen Talenta, dan 
Manajemen Pengetahuan) terhadap 
variabel dependen (Kinerja Karyawan). 
Hasil dari uji regresi linear berganda pada 
penelitian ini, maka dapat diperoleh 
dengan hasil persamaan regresi linear 
berganda sebagai berikut :  
KK (Y) = b0 + β1PSDM+ β2MT + β3MP 
+ e 
KK (Y) = 14,963 + 0,389PSDM + 
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Berdasarkan persamaan regresi linier 
berganda diatas, hasil prediksi kinerja 
karyawan PT Bank DKI KCU Balaikota 
ialah sebagai berikut : 
Nilai konstanta sebesar 14,963 yang 
mengartikan bahwa nilai regresi kinerja 
karyawan pada PT Bank DKI KCU 
Balaikota ialah sebesar 14,963 tanpa 
dipengaruhi variabel pengembangan 
SDM, manajemen talenta dan manajemen 
pengetahuan.  
Nilai koefisien regresi dari variabel 
pengembangan SDM ialah sebesar 0,389 
yang mengartikan bahwa apabila variabel 
independen lain nilainya tetap dan 
variabel pengembangan SDM mengalami 
kenaikan sebesar 1% maka kinerja 
karyawan akan mengalami kenaikan 
sebesar 0,389. Hasil penelitian juga 
menunjukan bahwa koefisien bernilai 
positif artinya terjadi hubungan positif 
antara pengembangan SDM dengan 
kinerja karyawan, semakin tinggi nilai 
pengembangan SDM maka kinerja 
karyawan juga akan semakin baik. Hal ini 
selaras dengan hasil dari penelitian 
terdahulu yang dilakukan oleh Tahir et al., 
(2014) dan Indra Taruna Anggapraja 
(2016) menyatakan bahwa pengembangan 
SDM memberikan pengaruh yang positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Tahir et al., 2014); (Anggapraja, 2016).  
Nilai koefisien regresi dari variabel 
manajemen talenta ialah sebesar 0,101 
yang mengartikan bahwa apabila variabel 
independen lain nilainya tetap dan 
manajemen talenta mengalami kenaikan 
sebesar 1% maka kinerja karyawan akan 
naik sebesar 0,101. Hasil penelitian juga 
menunjukan bahwa koefisien bernilai 
positif artinya terjadi hubungan positif 
antara manajemen talenta dengan kinerja 
karyawan, semakin tinggi nilai 
manajemen talenta maka kinerja 
karyawan akan semakin baik. Hal ini 
selaras dengan hasil dari penelitian 
terdahulu yang dilakukan oleh 
Muhammad Tri Darma (2018) dan 
Rawashdeh (2018) menyatakan bahwa 
manajemen talenta memberikan pengaruh 
positif yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Harmen & Darma, 2018); 
(Rawashdeh, 2018). 
Nilai koefisien regresi dari variabel 
manajemen pengetahuan ialah sebesar 
0,124 yang mengartikan bahwa apabila 
variabel independen lain nilainya tetap 
dan manajemen pengetahuan mengalami 
kenaikan sebesar 1% maka kinerja 
karyawan akan naik sebesar 0,124. Hasil 
penelitian juga menunjukan bahwa 
koefisien bernilai positif artinya terjadi 
hubungan positif antara manajemen 
pengetahuan dengan kinerja karyawan, 
semakin tinggi nilai manajemen 
pengetahuan maka kinerja karyawan juga 
akan semakin baik. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan hasil penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh Hilma Harmen dan 
Muhammad Tri Darma (2018), Indra 
Taruna Anggapraja (2016) dan Dadi 
Amna Uslima (2018) yang menyatakan 
bahwa manajemen pengetahuan dapat 
memberikan pengaruh yang positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Harmen & Darma, 2018); (Anggapraja, 
2016); (Uslima, 2018). 
4.4 Uji t 
Pengujian ini dilakukan untuk 
mengetahui apakah variabel independen 
pengembangan SDM, manajemen talenta 
dan manajemen pengetahuan berpengaruh 
atau tidak secara parsial terhadap variabel 
dependen Kinerja Karyawan. Dasar 
pengambilan keputusan pada uji t adalah 
jika nilai sig ≤ 0,05 atau t.hitung ≥ t.tabel 
maka hasilnya variabel bebas (independen) 
berpengaruh terhadap variabel terikat 
(dependen). Sedangkan jika nilai sig ≥ 0,05 
atau t.hitung ≤ t.tabel maka hasilnya 
variabel bebas (independen) tidak 
berpengaruh terhadap variabel terikat 
(dependen). Hasil uji t pada penelitian ini 
berdasarkan hasil pengolahan data yang 
terkumpul dengan melakukan uji parsial 







Lembaga Penelitian dan Pengabdian Masyakat 
Universitas Islam “45” Bekasi 
 
Paradigma. Vol. 18. No 2. 2021 
P-ISSN No. 0853-9081  
E-ISSN No. 2775-9105 
 
Pengaruh Pengembangan SDM, Manajemen Talenta dan Manajemen Pengetahuan terhadap 
Kinerja Karyawan 
Hipotesis (H1) : Nilai t hitung pada 
variabel Pengembangan SDM (PSDM) 
sebesar 5,958 sedangkan t tabel sebesar 
2,012 (5,958 > 2,102), maka dapat 
dinyatakan bahwa Ho ditolak dan Ha 
diterima yang mengartikan bahwa variabel 
pengembangan SDM berpengaruh secara 
parsial (individu) terhadap kinerja 
karyawan. Sedangkan untuk mengetahui 
variabel berpengaruh secara signifikan 
dapat diketahui dengan melihat ketentuan 
p-value < 0,05. Pada variabel 
pengembangan memiliki nilai p-value 
sebesar 0,000 < 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel 
pengembangan SDM memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan 
bidang layanan dan pemasaran pada Bank 
DKI KCU Balaikota. 
Hipotesis (H2) : Nilai t hitung pada 
variabel manajemen talenta sebesar 1,114 
dan nilai t tabel sebesar 2,012 (1,114 < 
2,012), maka dapat dinyatakan bahwa Ha 
ditolak dan Ho tidak dapat ditolak yang 
mengartikan bahwa variabel manajemen 
talenta tidak berpengaruh secara parsial 
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 
nilai signifikan dari variabel manajemen 
talenta sebesar 0,201 > 0,05 yang 
mengartikan bahwa variabel manajemen 
talenta tidak memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan bidang layanan 
dan pemasaran pada Bank DKI KCU 
Balaikota.  
Hipotesis (H3) : Nilai t hitung pada 
variabel manajemen pengetahuan sebesar 
1,298 dan nilai t tabel sebesar 2,012 (1,298 
< 2,012), maka dapat dinyatakan bahwa Ha 
ditolak dan Ho tidak dapat ditolak yang 
mengartikan bahwa variabel manajmen 
talenta tidak berpengaruh secra parsial 
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 
nilai signifikan dari variabel manajemen 
pengetahuan  sebesar 0,294 > 0,05 yang 
mengartikan bahwa variabel manajemen 
pengetahuan tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
bidang layanan dan pemasaran pada Bank 
DKI KCU Balaikota. 
4.5 Pengaruh Pengembangan SDM 
terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil analisa data pada 
dari hasil uji hipotesis secara parsial (uji t) 
membuktikan bahwa ketiga hipotesis dari 
variabel independen yang paling 
berpengaruh yaitu variabel pengembangan 
SDM, dimana pengembangan SDM 
memiliki pengaruh positif signifikan 
terhadap variabel kinerja karyawan. Hal 
ini dikarenakan variabel pengembangan 
SDM memiliki nilai t hitung tertinggi dan 
nilai p-value terendah.  
Hasil penelitian ini sejalan dengan 
teori yang dikemukakan oleh Handoko 
(2014), Mondy dan Martocchio (2016) 
bahwa Pengembangan SDM dapat 
meningkatkan kinerja karyawan melalui     
pendidikan (Handoko, 2014);(Mondy & 
Martocchio, 2016) dan pelatihan serta 
didukung hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Yunus Tarukbua’ Arung (2018) 
menyatakan bahwa variabel 
pengembangan SDM memiliki pengaruh 
yang positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan yang artinya semakin banyak 
karyawan yang mengikuti pengembangan 
SDM maka kinerja karyawan juga akan 
semakin baik (Tarukbua’arung, 2018). 
4.6 Pengaruh Manajemen Talenta 
terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil analisa uji hipotesis 
secara parsial (uji t) menyatakan bahwa 
variabel manajemen talenta tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
dan tidak sejalan dengan hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Hilma Harmen dan 
Muhammad Tri Darma (2018) dan 
Rawashdeh (2018) yang menyatakan 
bahwa variabel manajemen talenta 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Harmen & Darma, 
2018); (Rawashdeh, 2018). Hasil 
penelitian ini juga tidak sejalan dengan 
teori yang dikemukakan oleh Mahmudi 
(2015) bahwa talenta merupakan  faktor 
individu yang dapat memberikan 
pengaruh terhadap kinerja karyawan 
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Hasil penelitian yang tidak sejalan 
dengan hasil penelitian sebelumnya dapat 
terjadi, apabila dilihat dari profil 
responden berdasarkan divisi pekerjaan, 
responden di dominasi oleh karyawan 
pada divisi layanan yang terdiri atas teller 
dan customer services yaitu sebesar 60% 
dimana pada divisi ini karyawan yang 
bekerja kurang mendapatkan tantangan 
baru  karena berfokus pada pelayanan 
nasabah yang sudah ada. Kurangnya 
tantangan baru dapat menurunkan 
antusiasme karyawan dalam bekerja yang 
dapat dilihat dari masih adanya karyawan 
yang terlambat dalam mengumpulkan 
laporan untuk kepentingan audit. 
Ratnawati & Subudi (2018) 
mengemukakan bahwa menurunnya 
antusiasme karyawan terhadap pekerjaan 
dapat disebabkan oleh pengelolaan bakat 
yang belum tepat.  selain itu berdasarkan 
hasil survei terhadap beberapa responden 
dan hasil uji deskriptif mengenai jawaban 
rata-rata responden, karyawan 
mengungkapkan bahwa mereka kurang 
dapat kesempatan untuk 
mengaktualisasikan diri terutama dalam 
hal mengemukakan ide-ide baru yang 
disebabkan oleh karyawan terpaku pada 
pelaksanaan rutinitas kerja yang sama dan 
berulang setiap harinya, sehingga untuk 
mendapatkan pengalaman atau tantangan 
baru lebih kecil jika dibandingkan dengan 
divisi pemasaran yang diharuskan 
memiliki strategi untuk mengakuisisi 
nasabah baru dan target kredit (Ratnawati 
& Subudi, 2018). 
Selain itu, berdasarkan penelitian 
yang dilakukan Nisa et al., (2016) 
menyatakan bahwa manajemen talenta 
tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan karena adanya hambatan dalam 
penerapannya. Hal ini didukung oleh hasil 
uji deskriptif rata-rata jawaban responden 
dimana, item MT2 memiliki mean 
terendah yang menyatakan bahwa 
karyawan sering mengikuti pelatihan dan 
pengembangan yang sesuai dengan 
pekerjaannya. 
4.7 Pengaruh Manajemen Pengetahuan 
terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil analisa uji hipotesis 
secara parsial (uji t) menyatakan bahwa 
variabel manajemen pengetahuan tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
dan tidak sejalan dengan hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Harmen dan Darma 
(2018), Rawashdeh (2018) dan AlAzzam 
(2019) terhadap karyawan pada Jordanian 
Commercial Banks yang menyatakan 
bahwa variabel manajemen pengetahuan 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Harmen & Darma, 
2018); (Rawashdeh, 2018); (Mimouni et 
al., 2019). Hasil penelitian ini juga tidak 
sejalan dengan teori yang dikemukakan 
oleh Davidson dan Voss dalam 
Anggapraja, (2016), Angkowo dan 
Kosasih (2007) serta Mahmudi (2015) 
bahwa pengetahuan sebagai faktor 
individu yang dapat memperbaiki kinerja 
karyawa (Anggapraja, 2016); (Angkowo 
& Kosasih, 2007); (Mahmudi, 2015). 
Hasil penelitian yang tidak sejalan dengan 
penelitian sebelumnya dapat terjadi, 
karena adanya beberapa faktor hambatan 
dalam penerapannya yaitu berkaitan 
dengan komitmen dari manajemen yang 
tidak konsisten dalam menerapkan 
pengetahuan perusahaan seperti sistem 
yang memuat informasi perusahaan tidak 
terupdate, kurang masifnya promosi 
mengenai pentingnya berbagi 
pengetahuan antar karyawan dan rencana 
pengembangan pengetahuan kedepannya 
tidak diperbaharui. 
Selanjutnya hambatan dalam 
penerapan knowledge sharing melalui 
sosialisasi atau antar karyawan dimana 
masih terdapat karyawan yang merasa 
bahwa ilmunya tidak cukup istimewa 
untuk disebarkan dan ada pula karyawan 
yang hanya ingin menyimpan 
pengetahuan untuk dirinya sendiri agar 
tidak tersaingi. Dan apabila dilihat dari 
profil responden berdasarkan jenjang 
pendidikan, responden didominasi oleh 
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sebesar 88% yang sebaiknya perusahaan 
menekankan agar karyawan meningkatkan 
pemahaman dalam praktik selain 
pemahaman teori yang didapat dari 
bangku perkuliahan. 
Hal ini dapat menurunkan potensi 
terjadi fraud atau kesalahan operasional 
yang dilakukan oleh karyawan. Monsow 
et al., (2018) mengemukakan bahwa 
karyawan dengan pengetahuan yang 
lemah dapat memicu timbulnya resiko 





Berdasarkan hasil pembahasan pada 
penelitian yang telah dilakukan mengenai 
“Pengaruh Pengembangan SDM, 
Manajemen Talenta dan Manajemen 
Pengetahuan Terhadap Kinerja Karyawan 
(Studi pada Karyawan Bidang Layanan 
dan Bidang Pemasaran Bank DKI KCU 
Balaikota)” dapat disimpulkan bahwa (1) 
Variabel Pengembangan SDM memiliki 
pengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan    pada bidang Layanan dan 
bidang Pemasaran diBank DKI KCU 
Balaikota. (2) Variabel Manajemen 
Talenta tidak memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
pada bidang Layanan dan Pemasaran 
diBank DKI KCU Balaikota. (3) Variabel 
Manajemen Pengetahuan tidak memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan pada bidang Layanan 
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